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THE EFFECT OF RECRUITMENT, COMPETECY, AND ORGANIZATIONAL 
COMMITMENT TOWARD PERFORMANCE OF THE INDONESIAN PARLIAMENT 








The purpose of this study was about to study the effect of recruitment, competence and 
organizational commitment toward the performance of the Indonesian Parliament Members 
period 2014-2019. The research was conducted in the office of DPR/MPR RI, Jakarta. The 
research applied by using quantitative approach, survey method, and path analysis. The use 
of path analysis aimed to explain and describe as well about some kinds of affected variables 
in path. The population of this research was about 560 members of  DPR RI. The deployment 
of questionnaire addressed to at least 233 members of DPR RI as the sample. Therefore it is 
simple. The study found more of the following; (1) There was a positive direct effect on the 
recruitment on performance, (2) There was a positive direct effect of competence on 
performance, (3) There was a positive direct effect of organizational commitment to 
performance, (4) There were positive direct effects of recruitment on commitment, (5) There 
was a positive direct effect of competence on commitment, (6) There was positive indirect 
effect of member’s recruitment to the performance through organizational commitment, and 
(7) There was positive indirect effect of competence to the performance of parliament’s 
members through organizational commitment. 
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Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui  pengaruh rekrutmen, kompetensi, dan 
komitmen organisasi terhadap kinerja anggota DPR RI periode 2014-2019.  Penelitian ini 
dilakukan di Kantor DPR/MPR RI di Senayan Jakarta. Penelitian ini menggunakan 
pendekatan penelitian kuantitatif dengan menggunakan metode penelitian survei dan teknik 
analisis jalur. Penggunaan metode survei dimaksudkan untuk menerangkan atau 
menggambarkan fenomena yang sedang dipelajari mengenai beberapa variabel yang 
mempengaruhi dalam suatu diagram jalur. Populasi dalam penelitian ini sejumlah 560 
anggota DPR RI periode 2014-2019. Penyebaran kuesioner dilakukan terhadap 233 anggota 
DPR RI periode 2014-2019.  Penelitian  ini mendapatkan kesimpulan  sebagai  berikut: (1) 
Terdapat pengaruh  langsung positif rekrutmen anggota DPR RI  terhadap kinerja, (2) 
Terdapat pengaruh langsung positif kompetensi anggota DPR RI  terhadap kinerja, (3) 
Terdapat pengaruh langsung positif dari komitmen organisasi DPR RI  terhadap kinerja, (4) 
Terdapat pengaruh  langsung positif dari perekrutan DPR RI  terhadap komitmen, (5) 
Terdapat pengaruh langsung positif  dari kompetensi DPR RI  terhadap komitmen organisasi, 
(6) Terdapat pengaruh tidak langsung positif rekrutmen anggota DPR RI terhadap kinerja 
melalui komitmen organisasi, dan (7) Terdapat pengaruh tidak langsung positif kompetensi 
terhadap kinerja melalui komitmen organisasi. 
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 RINGKASAN 
1. Pendahuluan 
Pemerintah termasuk Dewan Perwakilan Rakyat Republik Indonesia (DPR RI) 
dituntut untuk selalu transparan dan akuntabel. Terkait DPR RI, tuntutan masyarakat muncul 
karena DPR RI belum optimal dalam melaksanakan fungsinya. Anggota DPR RI seringkali 
lebih mementingkan fungsi pengawasan dan anggaran daripada fungsi legislasi, sehingga 
pembahasan mengenai Rancangan Undang-Undang (RUU) sangat mengalami keterlambatan 
dan tidak efisien. Dalam menjalankan fungsi pengawasan pun DPR RI hanya memberikan 
kritik yang memperlihatkan sifat reaktif. Belum optimalnya pelaksanaan fungsi dan tugas 
DPR RI karena sistem yang mengatur mekanisme kerja anggota tidak mendukung efektivitas 
dalam pelaksanaan fungsi dan tugas sebagai anggota parlemen. Oleh sebab itu, DPR RI 
dalam beberapa periode terakhir dihadapkan pada penilaian publik yang terkesan 
menyudutkan.  
Berbagai permasalahan yang terjadi pada DPR RI menjadi sorotan masyarakat. Oleh 
karena itu, untuk memperbaiki dan meningkatkan citra DPR RI, maka perlu dilakukan upaya-
upaya strategis bagi peningkatan kinerja anggota. Kinerja dalam arti pencapaian hasil dapat 
dinilai menurut pelaku, yaitu hasil yang diraih oleh individu (kinerja individu anggota 
dewan), kelompok (kinerja kelompok  
Alat Kelengkapan Dewan), institusi (kinerja organisasi dewan) dan kinerja program 
atau kebijakan. Kinerja anggota DPR RI dapat dimaknai juga sebagai unjuk kerja anggota 
yang dapat diamati dari sisi kedisiplinan dalam bekerja, ketepatan dalam bekerja, kerja sama 
dalam mencapai produktivitas kerja yang optimal. Dengan kinerja yang optimal, anggota 
dewan akan mendapatkan legitimasi yang semakin kuat dari masyarakat dan konstituen. 
Dengan parlemen yang kuat secara fungsional, maka diharapkan dapat dibangun sistem check 
and balance yang berkualitas antara dewan dan pemerintah. 
 Sejauh ini memang telah dilakukan perubahan dan penyempurnaan Peraturan Tata 
Tertib DPR RI guna meningkatkan kinerja DPR RI, khususnya pada anggota, tetapi ternyata 
penyempurnaan Peraturan Tata Tertib DPR RI  tersebut belum dapat sepenuhnya 
memperbaiki kinerja dewan khususnya pada DPR RI saat ini. Selain permasalahan di atas 
juga ada permasalahan pada rekrutmen anggota. Pola rekrutmen anggota DPR RI memegang 
peranan penting dalam sistem politik suatu negara karena proses tersebut menentukan 
anggota yang akan menjalankan fungsi-fungsinya dalam lembaga-lembaga negara.  
Dalam konteks ini, partai politik terutama DPR RI harus memiliki tanggung jawab 
dalam menemukan figur-figur pemimpin yang tepat dan sesuai dengan aspirasi 
masyarakat.  Karena itu, sebuah negara modern mengisyaratkan keterlibatan partai  dalam 
suksesi kepemimpinan nasional. Maka, sistem perekrutan calon-calon pemimpin (pejabat 
politik) yang dilakukan sebuah partai politik menentukan kualitas kepemimpinan sebuah 
negara. 
Sebagai landasan atau dasar mengenai persyaratan yang harus dipenuhi untuk dapat 
mencalonkan diri sebagai anggota dewan, dibentuk dan dikeluarkanlah UU No. 8 Tahun 2012 
Tentang Pemilihan Umum Anggota Dewan Perwakilan Rakyat, Dewan Perwakilan Daerah, 
Dan Dewan Perwakilan Rakyat Daerah. Pasal 51 ayat (1) dan Pasal 51 ayat (2) UU No. 8 
Tahun 2012 menjelaskan mengenai kriteria-kriteria persyaratan untuk dapat mencalonkan diri 
salah satunya sebagai anggota parlemen, selanjutnya disebut DPR RI (di luar Dewan 
Perwakilan Daerah dan Dewan Perwakilan Rakyat Daerah). 
Setiap warna negara berhak menjadi calon anggota  DPR RI , namun belum ada standard 
baku untuk calon anggota yang bersangkutan apakah harus memiliki pengalaman atau kompetensi 
untuk menjadi anggota DPR RI, atau harus memiliki pengalaman kepemimpinan di lembaga negara, 
atau harus memiliki sertifikat pengkaderan dari partai politik yang mencalonkan. Artinya, persyaratan 
di atas merupakan persyaratan yang relatif longgar. Di satu sisi merupakan pembatasan bagi yang 
 hendak menjadi bakal calon anggota legislatif, di sisi lain juga memberikan keleluasaan bagi setiap 
warga negara tanpa harus memiliki latar belakang dan/atau pengalaman di bidang politik. 
Dalam hal ini, partai politik khususnya pada  DPR RI memiliki andil yang cukup 
besar dalam merekrut calon-calon anggota legislatif yang benar-benar tepat karena proses 
perekrutan paling awal ditentukan oleh partai politik itu sendiri. Proses pengajuan calon-
calon legislatif pun dimulai dari proses rekrutmen partai,  baik rekrutmen secara terbuka, 
maupun rekruitmen secara tertutup, yang mana pola rekrutmen merupakan hak prerogratif 
dari partai tersebut. 
Rekrutmen politik dapat diartikan sebagai proses pemilihan, seleksi dan pengangkatan 
sekelompok orang untuk melaksanakan sejumlah peranan dalam sistem politik pada 
umumnya dan pemerintah pada khususnya. Dalam negara-negara modern, proses rekrutmen 
politik dilakukan oleh partai politik. Para pengamat cenderung mengidentikkan negara 
modern dengan negara demokrasi. Hal ini tidak terlepas dari trend global yang 
memperlihatkan sistem politik demokrasi sebagai sistem politik dan asas negara yang paling 
tepat di dalam negara modern. Dalam pengertian ini, keberadaan partai politik dipandang 
sebagai condition sine qua non bagi bekerjanya mekanisme demokrasi. 
Kebanyakan partai politik  dalam hal  merekrut anggotanya dengan adanya 
pertimbangan loyalitas kepada partai, kemudian proses rekrutmen dengaan latar belakang 
organisasi keaktifan perorangan dan juga dengan pertimbangan dari otoritas pemimpin partai 
yang mempunyai hak menunjuk seseorang tanpa pertimbangan kemampuan, kompetensi dan 
komitmen para calon itu sendiri. Berdasarkan kenyataan di atas, ada masalah yang akan 
dikaji dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut: 
1. Apakah rekrutmen berpengaruh langsung terhadap kinerja pada anggota DPR RI ? 
2. Apakah kompetensi berpengaruh langsung terhadap kinerja anggota  DPR RI ? 
3. Apakah komitmen berpengaruh langsung terhadap kinerja anggota DPR RI ? 
 4. Apakah rekrutmen berpengaruh langsung terhadap komitmen anggota DPR RI ? 
5. Apakah kompetensi berpengaruh langsung terhadap komitmen anggota  DPR RI ? 
6. Apakah rekrutmen berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja melalui komitmen 
organisasi DPR RI ? 
7. Apakah kompetensi berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja melalui komitmen 
organisasi DPR RI ? 
2. Metodologi Penelitian 
Metode yang digunakan adalah menggunakan metode survei yaitu melakukan 
penelitian langsung ke lapangan, dan dengan pengumpulan data yang digunakan adalah 
kuesioner yang dikembangkan peneliti dan disebarkan kepada 233 sampel dari 560 anggota 
DPR RI periode 2014-2019. Penelitian ini ditujukan  pada anggota DPR RI di mana setiap 
anggota DPR RI mempunyai tugas di setiap komisi dan alat kelangkapan dewan yang di 
tugaskan oleh fraksi. Waktu pelaksanaan penelitian meliputi waktu diuji coba dan 
pengumpulan data. Waktu pelaksanaan uji coba instrumen dilaksanakan mulai bulan Januari 
2018. Kegiatan pengumpulan dan pengolahan data dilaksanakan pada bulan Januari s/d Juli 
2018 di kantor DPR RI Gedung Wisma Nusantara I dan II,  Jalan Gatot Subroto Jakarta. 
3. Hasil Penelitian 
 a. Analisis Statistik Deskriptif 
Deskripsi data dilakukan dengan uji statistik deskriptif pada setiap variabel yaitu 
variabel kinerja anggota DPR RI, rekrutmen anggota DPR RI, kompetensi  anggota DPR RI 
dan Komitmen organisasi anggota DPR RI yang meliputi  perhitungan mean, standard 




 b. Uji Persyaratan Analisis 
Pengujian persyaratan analisis yang digunakan dalam penelitian ini melalui beberapa 
persyaratan uji statistik. Oleh karena itu, sebelum melakukan analisis data dengan 
menggunakan analisis jalur (path analysis), terlebih dahulu dilakukan beberapa uji statistik 
yang merupakan syarat dalam path analysis.  Syarat analisis jalur (path analysis) adalah 
estimasi antara variabel eksogen terhadap variabel endogen bersifat linear, dengan demikian 
persyaratan yang berlaku pada analisis regresi dengan sendirinya juga berlaku pada 
persyaratan analisis jalur.  
Persyaratan yang harus dipenuhi dalam analisis jalur adalah bahwa sampel penelitian 
berasal dari populasi yang berdistribusi normal, persamaan regresi harus berarti dan linear, 
dan hubungan antara variabel-variabel dalam model haruslah signifikan. Berkaitan dengan 
hal tersebut, sebelum dilakukan pengujian model, terlebih dahulu dilakukan pengujian atas 
persyaratan yang berlaku dalam analisis jalur tersebut. Pengujian analisis yang dilakukan 
adalah : 
1. Uji Normalitas Data Galat  
2. Taksiran Regresi.Uji Signifikansi dan Linearitas Regresi. 
3. Pengujian Model.  
 
c. Pengujian Analisa Jalur. 
Perhitungan Koefisien Jalur 
Setelah mendapatkan besaran koefisien korelasi dan koefisien jalur, bentuk model 
struktural dapat terlihat pada gambar sebagai berikut: 
  
Model Hubungan Struktural antar Variabel  
Berdasarkan Hasil Perhitungan Analisis Jalur 
 
Dari pengujian  hipotesis setelah perhitungan koefisien jalur dilakukan melalui analisis 
model struktural kausal untuk menguji hipotesis yang diajukan dan mengukur pengaruh 
langsung positif antar variabel, maka selanjutnya dilakukan penarikan kesimpulan hipotesis. 
Penarikan kesimpulan hipotesis dilakukan berdasarkan hasil perhitungan koefisien jalur dan 
signifikansi melalui uji-t untuk setiap jalur yang diteliti. Berikut ini diuraikan  hasil pengujian 
hipotesis penelitian sebagai berikut: 
1. Pengaruh Langsung Positif Rekrutmen terhadap Kinerja 
Hipotesis yang diujikan adalah: 
H0: β41 ≤ 0 
H1: β41 > 0 
Nilai koefisien jalur rekrutmen terhadap kinerja sebesar 0,493 dengan nilai thitung sebesar 
5,425. Oleh karena nilai thitung lebih besar dari nilai ttabel pada dk = 229 untuk α = 0,05 
sebesar 1,970 maka H0 ditolak dan H1 diterima, yang berarti terdapat pengaruh langsung 
positif variabel rekrutmen terhadap variabel kinerja. 
 
 
r14 = 0,777 
p41 = 0,493 
r34 = 0,688 
p43 = 0,171 
r24 = 0,727 
p42 = 0,171 
r13 = 0,789 
p31 = 0,577 
r23 = 0,746 
p32 = 0,244 
 2. Pengaruh Langsung Positif Kompetensi terhadap Kinerja 
Hipotesis yang diujikan adalah: 
H0: β42 ≤ 0 
H1: β42 > 0 
Nilai koefisien jalur kompetensi terhadap kinerja sebesar 0,171 dengan nilai thitung 
sebesar 2,044. Oleh karena nilai thitung lebih besar dari nilai ttabel pada dk = 229 untuk α = 
0,05 sebesar 1,970 maka H0 dittolak dan H1 diterima, yang berarti terdapat pengaruh 
langsung positif variabel kompetensi terhadap variabel kinerja yang signifikan. 
3. Pengaruh Langsung Positif Komitmen Organisasi terhadap Kinerja 
Hipotesis yang diujikan adalah: 
H0: β43 ≤ 0 
H1: β43 > 0 
Nilai koefisien jalur komitmen organisasi terhadap kinerja sebesar 0,171 dengan nilai 
thitung sebesar 2,551. Oleh karena nilai thitung lebih besat dari nilai ttabel pada dk = 229 
untuk α = 0,05 sebesar 1,970 maka H0 dittolak dan H1 diterima, yang berarti terdapat 
pengaruh langsung positif variabel komitmen organisasi terhadap variabel kinerja yang 
dinyatakan signifikan. 
Pengujian Hipotesis Sub-Struktur 2. 
4. Pengaruh Langsung Positif Rekrutmen terhadap Komitmen organisasi 
Hipotesis yang diujikan adalah: 
H0: β31 ≤ 0 
H1: β31 > 0 
Nilai koefisien jalur rekrutmen terhadap komitmen organisasi sebesar 0,577 dengan nilai 
thitung sebesar 7,173. Oleh karena nilai koefisien thitung lebih besar dari nilai ttabel pada dk = 
230 untuk α = 0,05 sebesar 1,970 maka H0 ditolak dan H1 diterima, yang berarti terdapat 
 pengaruh langsung positif variabel rekrutmen terhadap variabel komitmen organisasi 
yang signifikan. 
5. Pengaruh Langsung Positif Kompetensi terhadap Komitmen organisasi 
Hipotesis yang diujikan adalah: 
H0: β32 ≤ 0 
H1: β32 > 0 
Nilai koefisien jalur kompetensi terhadap komitmen organisasi sebesar 0,244 dengan 
nilai thitung sebesar 3,026. Oleh karena nilai thitung lebih besar dari nilai ttabel pada dk = 230 
untuk α = 0,05 sebesar 1,970 maka H0 ditolak dan H1 diterima, yang berarti terdapat 
pengaruh langsung positif variabel kompetensi terhadap variabel komitmen organisasi 
yang signifikan. 
6. Pengaruh Langsung Positif Rekrutmen terhadap Kinerja dan tidak langsung 
melalui Komitmen 
Output SPSS pada tabel 4.14 dan table 4.15 di atas, memberikan nilai 
standardized beta rekruitmen pada persamaan Y = PYx1 X1 + Px3x1 X1 + PYx3 X3. Nilai 
koefisien standardized beta 0.577 merupakan nilai jalur dari X1 terhadap X3. Dan nilai 
beta standardized 0.171 merupakan nilai jalur dari X3 terhadap Y. Serta nilai beta 
standardized 0.493 merupakan nilai jalur dari X1 terhadap Y. 
Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa rekruitmen dapat berpengaruh langsung 
ke kinerja (sebagai variabel intevening) lalu ke komitmen.  
a. Besarnya pengaruh langsung X1 terhadap Y sebesar 0.493 x 0.493 = 0.243 atau 
24,3%;  
b. Pengaruh tidak langsung X1 terhadap Y melalui X3 adalah: (0.577) x (0.171) = 0,099 
atau 9,9%. 
Berdasarkan hasil perhitungan di atas dapat diinterpretasikan bahwa rekrutmen 
berpengaruh secara langsung terhadap kinerja meskipun tanpa ada mediasi (intervening) 
dari variabel komitmen. Dengan demikian maka hipotesis dapat diterima. 
 7. Pengaruh Langsung Positif Kompetensi terhadap Kinerja dan tidak langsung 
melalui Komitmen 
Output SPSS pada tabel 4.15 di atas, memberikan nilai standardized beta 
rekruitmen pada persamaan Y = PYx1 X2 + Px3x1 X2 + PYx3 X3. Nilai koefisien 
standardized beta 0.244 merupakan nilai jalur dari X2 terhadap X3. Dan nilai beta 
standardized 0.171 merupakan nilai jalur dari X3 terhadap Y. Serta nilai beta 
standardized 0.171 merupakan nilai jalur dari X2 terhadap Y.Hasil analisis jalur 
menunjukkan bahwa kompetensi dapat berpengaruh langsung ke kinerja (sebagai 
variabel intevening) lalu ke komitmen.  
Besarnya pengaruh langsung X2 terhadap Y sebesar 0.171 x 0.171 = 0,123 atau 12,3%; 




Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah diuraikan pada sebelumnya, 
maka kesimpulan penelitian ini sebagai berikut: 
1. Rekrutmen berpengaruh secara langsung positif terhadap kinerja. Artinya semakin baik 
pola rekrutmen pada partai politik maka akan mengakibatkan peningkatan kinerja para 
anggota DPR RI yang terpilih. 
2. Kompetensi berpengaruh secara langsung positif terhadap kinerja. Artinya, semakin baik 
kompetensi seorang anggota DPR RI maka akan mengakibatkan peningkatan kinerja pada 
anggota DPR RI tersebut dalam menjalankan tugasnya. 
3. Komitmen organisasi berpengaruh secara langsung positif terhadap kinerja. Artinya, 
dengan meningkatnya dan baiknya komitmen organisasi pada setiap anggota DPR RI  
akan mengakibatkan peningkatan kinerja pada anggota DPR RI tersebut dalam 
menjalankan tugasnya. 
 4. Rekrutmen berpengaruh secara langsung positif terhadap komitmen organisasi. Artinya, 
semakin baiknya pola rekruitmen pada partai politik  akan mengakibatkan peningkatan 
komitmen organisasi pada anggota DPR RI dalam menjalankan tugasnya. 
5. Kompetensi berpengaruh secara langsung positif terhadap komitmen organisasi. 
Artinya, meningkatnya dan baiknya kompetensi seorang anggota DPR RI akan 
mengakibatkan meningkatnya komitmen organisasi bagi para anggota DPR RI. 
6.  Rekrutmen berpengaruh positif   terhadap Kinerja dan tidak langsung melalui 
Komitmen.Artinya secara positif mengatakan bahawa pola rekrutmen juga 
sangat berpengaruh terhadap kinerja melalui komitmen para anggota DPR RI. 
7. Kompetensi berpengaruh positif terhadap Kinerja dan tidak langsung melalui 
Komitmen. Artinya dapat disimpulkan bawah tingkat kompetensi anggota DPR 
RI sangat mempengaruhi kinerja yang dihasilkan yang melalui sikap komitmen 
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